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Señores miembros del jurado calificador:  
Presento la tesis titulada “Clima y desempeño laboral de los trabajadores del 
Departamento de Producción de Planillas PNP-2017”,” cuyo objetivo fue: 
determinar la relación entre clima y desempeño laboral de los trabajadores del 
Departamento de Producción de Planillas PNP-2017”, en cumplimiento del 
Reglamento de Grados y Títulos de la Universidad César Vallejo para optar el 
grado académico de Maestro  
 
La presente investigación está estructurada en siete capítulos y un 
anexo: El capítulo uno: contiene los antecedentes, la fundamentación científica, 
técnica o humanística, el problema, los objetivos y la hipótesis. El segundo: 
Marco metodológico, contiene las variables, la metodología empleada, y 
aspectos éticos. El tercer capítulo: Resultados, se presentan resultados 
obtenidos. El cuarto capítulo: Discusión, se formula la discusión de los 
resultados. En el quinto capítulo, se presenta las conclusiones. En el sexto 
capítulo se formula las recomendaciones. En el séptimo capítulo, se presenta 
las referencias bibliográficas, donde se detallan las fuentes de información 
empleadas para la presente investigación. 
 
Por lo cual, espero cumplir con los requisitos de aprobación establecidos 
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La investigación titulada: Clima y desempeño laboral de los trabajadores del 
Departamento de Producción de Planillas PNP-2017, tuvo como objetivo 
general Identificar la relación entre el clima y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Departamento de Producción de Planillas PNP-2017.  
 
La investigación realizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo básica, 
con un diseño no experimental, correlacional de corte transversal. La muestra 
de investigación estuvo constituida por 50 trabajadores administrativos. La 
metodología empleada fue el método de investigación científica, hipotético 
deductivo, de enfoque cuantitativo. Los instrumentos que se utilizaron fueron 
cuestionarios en escala de Likert para las variables clima y desempeño laboral. 
Estos instrumentos fueron sometidos a los análisis respectivos de confiabilidad 
y validez, que determinaron que los cuestionarios tienen la validez y 
confiabilidad obtenido para el instrumento clima laboral es de 0, 904 podemos 
afirmar que el instrumento tiene una muy alta confiablidad y para el instrumento 
desempeño laboral es de 0, 943, podemos afirmar que el instrumento tiene una 
muy alta confiablidad.  
 
Los resultados evidencian una relación estadísticamente significativa, 
muy alta (r=0,660, p< 0.05) y directamente proporcional, entre el clima y el 
desempeño laboral en el departamento de Producción de Planillas PNP-
2017.  
 













The research entitled: Climate and labor performance of the workers of the 
Production Department of PNP-2017, had as a general objective to identify the 
relationship between the climate and the work performance of the workers of the 
Production Department of PNP-2017. 
 
 The research carried out was of a quantitative approach, of a basic 
type, with a non-experimental, cross-sectional correlational design. The research 
sample consisted of 50 administrative workers. The methodology used was the 
scientific research method, hypothetical deductive, with a quantitative approach. 
The instruments used were questionnaires on a Likert scale for the variables 
climate and work performance. These instruments were subjected to the 
respective analysis of reliability and validity, which determined that the 
questionnaires have the validity and reliability obtained for the instrument work 
climate is 0, 904 we can say that the instrument has a very high reliability and for 
the instrument work performance is of 0, 943 we can affirm that the instrument 
has a very high reliability. 
 
 The results show a statistically significant relationship, very high (r = 0. 
660, p <0.05) and directly proportional, between the climate and the work 
performance in the Production Department of PNP-2017. 
 























































1.1 Realidad Problemática 
Actualmente, las organizaciones enfrentan cambios constantes del entorno a 
los cuales tienen que adaptarse para sobrevivir. Asimismo, con la globalización 
de los mercados, el desarrollo de la tecnología y las comunicaciones, las 
organizaciones tienen que identificar y desarrollar ventajas competitivas a su 
vez brindar servicios y/o productos de alta calidad. 
Para poder entender el tema primero debemos definir cada concepto 
adecuado a la realidad en el ambiente de trabajo. Problema interno: Suele ser 
un asunto del que se espera una solución y puede afectar la relación entre 
“Clima Organizacional y Satisfacción Laboral en los Trabajadores de una 
organización”. 
Los resultados de esta investigación, en el caso de la Universidad de 
Chile, fue que el clima organizacional afecta la orientación emprendedora de 6 
empleados a nivel gerencial y de supervisión dentro de una empresa. Estos 
resultados permiten conocer la relación existente entre cada factor de clima y 
cada factor de orientación emprendedora, y ayudan a la empresa a ver qué 
aspectos de la forma de dirección afectan al clima organizacional, y poderlos 
modificar. 
 Un jefe que no motiva a sus empleados está comprobado que existe 
desmotivación y eso ocasiona el mal desempeño y realización del trabajo de 
cada persona dentro de la empresa u organización. Para muchos un empleo 
puede ser significado de necesidad o por otro lado podría ser superación, 
deseo o compromiso. 
   Otras investigaciones sobre clima organizacional en algunos países de 
Latinoamérica y Europa muestran los siguientes resultados: Con una población 
de 375 participantes clasificada en niveles jerárquicos (directivo, ejecutivo y 
operativo), Baldizón (2005) utilizó una entrevista dirigida y un cuestionario 
estructurado por medio de un sistema de preguntas cerradas, para diagnosticar 
el clima laboral de una empresa guatemalteca de la industria manufacturera. 
Concluyó que el factor más débil dentro del personal es la motivación ya que 




identidad también se mostró en un nivel bajo. Sin embargo, las áreas de 
comunicación, responsabilidad y claridad, fueron clasificadas como 
satisfactorias. También concluyó que los supervisores tienen una buena 
percepción del clima laboral. El autor recomendó implementar planes de 
producción por hora, colocar buzones de sugerencias y utilizar la técnica de 
enriquecimiento del puesto. (García, Hernández y Rojas, 2011). 
Y si de dinero hablamos un grave problema sería el salario o pago del 
trabajador por sus actividades. El salario puede llegar a ser una inconformidad 
d Lo mejor es tomar decisiones correctas y adecuadas para no tener problema 
alguno, problemas existirán siempre, pero para ello existe siempre una 
solución.             
 En Perú 2015, Universidad Nacional de la Amazonía Peruana, se 
investigó como determinar los niveles de Clima Organizacional y de 
Satisfacción Laboral así como determinar la relación entre ambas, por ello es 
que el trabajo se denomina: “Clima Organizacional y Satisfacción Laboral en 
los Trabajadores del Instituto de Investigaciones de la Amazonía Peruana, 
Período 2013”, institución que tiene como misión principal generar e incorporar 
Conocimientos, tecnologías innovadoras y el saber ancestral, al servicio de las 
sociedades y de los ecosistemas amazónicos, concluyendo que existe 
evidencia empírica que demuestra que existe relación entre el nivel del, Clima 
Organizacional y la Satisfacción en los Trabajadores del Instituto de 
Investigaciones de la Amazonía Peruana, Período 2013. (Pérez, Tenazoa y 
Rivera, 2015). 
Una mala organización también podría ser clave para ocasionar 
problemas internos dentro de la organización, ya que si no hay 
responsabilidades o no se definen bien lo que cada persona le corresponde 
ocasiona problemas en lo absoluto. 
1.2 Trabajos Previos 
1.2.1 Internacionales 
Meléndez (2015) en su investigación titulada: Relación entre el Clima Laboral y 




del Ministerio de Finanzas, en el periodo 2013-2014, en Quito Ecuador. (Tesis 
Maestría) Universidad de Cuenca, Ecuador, cuyo objetivo fue determinar la 
relación entre el Clima Laboral y el Desempeño de los Servidores de la 
Subsecretaria Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas, en el 
periodo 2013-2014, en Quito Ecuador. Empleó el método hipotético deductivo, 
tipo de investigación básica, de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo; de 
diseño no experimental. La muestra estuvo formada por 200 servidores y el 
muestreo fue de tipo no probabilístico. La técnica que empleó fue encuesta, y el 
instrumento de recolección de datos fueron los cuestionarios, que fue 
debidamente validado a través de juicios de expertos y determinado su 
confiabilidad a través del estadístico Alfa de Cronbach, en los resultados se 
encontró una correlación significativa alta (r = 0. 787, p < 0.05) entre el clima 
laboral y el desempeño de los servidores.- El procedimiento que sigue el 
investigador para hacer de su investigación a una práctica científica; tiene 
varios pasos esenciales: Observación del fenómeno a estudiar, creación de 
una hipótesis a estudiar para explicar dicho fenómeno a estudiar, deducción de 
consecuencias o proposiciones más elementales que la propia hipótesis, y 
verificación o comprobación de la verdad de los enunciados deducidos 
comparándolos con la experiencia, teniendo como investigación básica la 
obtención y recopilación de información entre el Clima Laboral y el Desempeño 
de los Servidores de la Subsecretaria Administrativa Financiera del Ministerio 
de Finanzas, en el periodo 2013-2014 en Quito Ecuador; construyendo una 
base de conocimiento que se va agregando a la información previa o 
planteamiento específico.  
Balarezo (2014), en la tesis denominada “Clima laboral y su incidencia 
en el desempeño laboral de la empresa San Miguel Drive”, (Tesis Maestría) 
Universidad Técnica de Machala, Ecuador, cuyo objetivo principal es 
determinar cómo se relaciona el clima laboral y su incidencia en el desempeño 
laboral de la empresa San Miguel Drive” El método empleado fue el hipotético 
deductivo, el tipo de investigación fue básica, de nivel correlacional, de enfoque 
cuantitativo; de diseño no experimental: transversal. La muestra fue de 120 
trabajadores y el muestreo fue de tipo no probabilístico. La técnica empleada 




datos fueron cuestionarios, que fueron debidamente validados a través de 
juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico de 
fiabilidad Alfa de Cronbach. Se encontró una correlación significativa (rs= 0, 
752, p< 0,05), entre clima laboral y su incidencia en el desempeño laboral de la 
empresa San Miguel Drive” La principal características de la presente tesis está 
orientada a la profundización y clarificación de la información conceptual de 
una ciencia, que consiste ampliar y profundizar cada vez nuestro saber de la 
realidad que constituyen punto de apoyo en la solución de alternativas sociales 
respecto a las variables en la la tesis denominada “Clima laboral y su incidencia 
en el desempeño laboral de la empresa San Miguel Drive”, (Tesis Maestría) 
Universidad Técnica de Machala, Ecuador. 
Figueroa (2014) en su investigación sobre Antecedentes y 
consecuencias de la satisfacción laboral en organizaciones estresantes: el caso 
de la policía de Puerto Rico” (Tesis Doctoral) Pontificia Universidad católica de 
Puerto Rico, planteó como objetivo describir los antecedentes y consecuencias 
de la satisfacción laboral en organizaciones estresantes: el caso de la policía 
de Puerto Rico”. El método empleado fue el hipotético deductivo, el tipo de 
investigación fue básica, de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo; de 
diseño no experimental: transversal La población estuvo formada por 629 
policías y civiles con una muestra aleatoria de tipo intencionado, en el cual se 
utilizó un muestreo probabilístico y un intervalo de confianza de 97 %. La 
muestra seleccionada fue de 425 miembros del personal asignado a la región 
de la Policía de Humacao, La técnica empleada para recolectar información fue 
encuesta, y los instrumentos de recolección de datos fueron cuestionarios, que 
fueron debidamente validados a través de juicios de expertos y determinado su 
confiabilidad a través del estadístico de fiabilidad Alfa de Cronbach. Los 
resultados indican que: dentro de las variables internas de actividad del policía, 
las correspondientes al desarrollo profesional son las que indican una mayor 
insatisfacción Se construyó un modelo de regresión múltiple que estima que el 
32 % de la insatisfacción se debe a factores personales tanto en el desempeño 
como de su forma de vida cuando el policía está de franco o de servicio. El tipo 
de investigación que persigue el autor de la presente tesis, persigue 




varios factores son concomitantes con la variación en otro u otros factores. La 
existencia y fuerza de esta covariación normalmente se determina 
estadísticamente por medio de coeficientes de correlación. Es conveniente 
tener en cuenta que esta covariación no significa que entre los valores existan 
relaciones de causalidad, pues estas se determinan por otros criterios que, 
además de la covariación.  
Peñafiel, Wilfrido, Pérez y Fausto (2014). En su estudio de investigación 
titulado: El clima organizacional y su incidencia en el desempeño laboral de los 
trabajadores de Andelas de la ciudad de Ambato, en el país del Ecuador. (Tesis 
Maestría). Universidad Técnica de Ambato, Ecuador, planteó como objetivo 
determinar la relación entre el clima organizacional y su incidencia en el 
desempeño laboral de los trabajadores de Ándelas de la ciudad de Ambato. El 
método empleado fue el hipotético deductivo, el tipo de investigación fue 
básica, de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo; de diseño no 
experimental: transversal La población estuvo formada por 252 trabajadores, la 
muestra por 114 y el muestreo fue de tipo probabilístico. La técnica empleada 
para recolectar información fue encuesta, y los instrumentos de recolección de 
datos fueron cuestionarios, que fueron debidamente validados a través de 
juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico de 
fiabilidad Alfa de Cronbach. Se encontró una correlación significativa (rs= 0, 
845, p< 0,05), entre comunicación interpersonal y desempeño laboral. 
 
Torres (2013), en su investigación sobre clima laboral y adaptación al 
cambio organizacional del personal adscrito al Plan Nacional de Vigilancia 
Comunitaria por Cuadrantes de la Policía Metropolitana de Santiago de Cali. 
(Tesis Maestría), Universidad Santiago de Cali- Colombia, teniendo como 
objetivo determinar la relación entre clima laboral y adaptación al cambio 
organizacional del personal adscrito al Plan Nacional de Vigilancia Comunitaria 
por Cuadrantes de la Policía Metropolitana de Santiago de Cali, Empleó el 
método hipotético deductivo, tipo de investigación básica, de nivel 
correlacional, de enfoque cuantitativo; de diseño no experimental. La muestra 
estuvo formada por 247 funcionarios y el muestreo fue de tipo no probabilístico. 




fue el cuestionario, que fue debidamente validado a través de juicios de 
expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico Alfa de 
Cronbach. Se encontró una correlación significativa (rs = 0, 778, p< 0. 05) entre 
autonomía para la toma de decisiones en el clima laboral y adaptación al 
cambio organizacional 
1.2.2. Nacionales 
Escobedo (2015) en su estudio de investigación titulada: Relaciones 
interpersonales entre jefes y subordinados en la PNP y desempeño policial, en 
las unidades policiales instaladas en la ciudad de Lima metropolitana (Tesis 
Maestría). Universidad San Ignacio de Loyola, Lima, teniendo como objetivo 
determinar la relación entre relaciones interpersonales entre jefes y 
subordinados en la PNP y desempeño policial Empleó método hipotético 
deductivo, el tipo de investigación básica, de nivel correlacional, de enfoque 
cuantitativo; de diseño no experimental. La muestra estuvo formada por 220 
policías y el muestreo fue de tipo probabilístico. La técnica que empleó fue 
encuesta, y el instrumento de recolección de datos fue el cuestionario, que fue 
debidamente validado a través de juicios de expertos y determinado su 
confiabilidad a través del estadístico Alfa de Cronbach. Se encontró una 
correlación significativa (rs = 0, 678, p< 0. 05) entre relaciones interpersonales 
entre jefes y subordinados en la PNP y desempeño policial 
 
Pérez y Lito (2015). En su trabajo de investigación: Clima organizacional 
y satisfacción laboral en los trabajadores del instituto de investigaciones de la 
Amazonía peruana, en la ciudad de Iquitos. (Tesis Maestría). Universidad 
Nacional de la Amazonía Peruana teniendo como objetivo determinar la 
relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores 
del instituto de investigaciones de la Amazonía peruana, en la ciudad de 
Iquitos. Empleó el método hipotético deductivo, tipo de investigación básica, de 
nivel descriptivo, de enfoque cualitativo; de diseño no experimental. La muestra 
estuvo formada por 107 trabajadores y el muestreo fue de tipo no 
probabilístico. La técnica que empleó fue encuesta, y el instrumento de 




de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico 
Alfa de Cronbach. Se encontró una correlación significativa (rs = 0, 778, p< 0. 
05) entre clima organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores 
 
Cisneros (2015), en su trabajo de investigación titulada: Evaluación de 
los cursos de capacitación y su relación en el desempeño policial en la 
Dirección de Policía Fiscal de la Policía Nacional del Perú. (Tesis Maestría). 
Universidad Nacional Federico Villarreal, Lima. Teniendo como objetivo 
determinar la relación entre evaluación de los cursos de capacitación y su 
relación en el desempeño policial en la Dirección de Policía Fiscal de la Policía 
Nacional del Perú. Empleó el método hipotético deductivo, tipo de investigación 
básica, de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo; de diseño no 
experimental. La muestra estuvo formada por 340 policías de la Policía Fiscal 
de la Policía Nacional del Perú. t, y el muestreo fue de tipo no probabilístico. La 
técnica que empleó fue encuesta, y el instrumento de recolección de datos fue 
el cuestionario, que fue debidamente validado a través de juicios de expertos y 
determinado su confiabilidad a través del estadístico Alfa de Cronbach. Se 
encontró una correlación significativa (rs = 0, 786, p< 0. 05), entre la evaluación 
de los cursos de capacitación y su relación en el desempeño policial. 
 
Prado (2015). En su estudio de investigación titulada: Relación entre 
clima laboral y desempeño laboral en los trabajadores administrativos de la 
universidad Cesar Vallejo, en la ciudad de Trujillo. (Tesis Maestría). 
Universidad César Vallejo- La Libertad. Teniendo como objetivo determinar la 
relación entre clima laboral y desempeño laboral en los trabajadores 
administrativos de la universidad Cesar Vallejo, en la ciudad de Trujillo. Empleó 
el método hipotético deductivo, tipo de investigación básica, de nivel 
correlacional, de enfoque cuantitativo; de diseño no experimental. La muestra 
estuvo formada por 60 trabajadores administrativos de la Universidad César 
Vallejo, y el muestreo fue de tipo no probabilístico. La técnica que empleó fue 
encuesta, y el instrumento de recolección de datos fue el cuestionario, que fue 
debidamente validado a través de juicios de expertos y determinado su 




correlación significativa (rs = 0, 865, p< 0. 05), entre motivación en el clima 
laboral y desempeño laboral 
Sulca (2015), en su tesis titulada: Motivación y el desempeño laboral de 
una organización policial. El caso de la división policial 1 Lima Cercado (Región 
Policial Lima). (Tesis Maestría). Universidad Nacional Federico Villarreal. El 
objetivo de la investigación es determinar de qué forma las estrategias de 
motivación impactan en la efectividad de las comisarías de la Policía Nacional 
del Perú, Lima Cercado- Empleó el método hipotético deductivo, tipo de 
investigación básica, de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo; de diseño 
no experimental. La muestra estuvo formada por 143 efectivos policiales la 
muestra fue llevada a cabo con 93 policías, y el muestreo fue de tipo no 
probabilístico. La técnica que empleó fue encuesta, y el instrumento de 
recolección de datos fue el cuestionario, que fue debidamente validado a través 
de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del estadístico 
Alfa de Cronbach. Se encontró una correlación significativa (rs = 0, 684, p< 0. 
05), entre la motivación y el desempeño laboral.  
 
1.3 Teorías Relacionadas al Tema 
1.3.1 Fundamentación científica, técnica o humanista 
Bases teóricas de Clima 
Clima 
Landy y Conte (2005) definieron:  
“Clima como un conjunto de condiciones que caracterizan una situación o su 
consecuencia, o de circunstancia que rodean a una persona. Percepción 
compartida entre empleados respecto a su entidad de trabajo: una 
organización, división, departamento o grupo de trabajo” (p. 19).  
 
Clima Laboral 
Chiavenato (2009) definió: 
Que el clima laboral se refiere de manera específica a las 




aspectos de la organización que llevan a la estimulación o 
provocación de diferentes tipos de motivaciones en sus 
integrantes. Así, el clima laboral es favorable cuando satisface las 
necesidades personales de los integrantes y eleva la moral y es 
desfavorable cuando frustra esas necesidades.  (p.20) 
 
Marchant (2005), definió: 
El clima organizacional hace referencia al ambiente psicosocial en 
el que se desenvuelven los miembros de una organización, dice 
relación con el trabajo cotidiano y las metas estratégicas, 
aprovechando la oportunidad de utilizar una variable no 




Keith (2003) dijo: 
Que el clima organizacional es el ambiente humano dentro del 
cual realizan su trabajo los empleados de una empresa. Este se 
refiere al ambiente de un departamento o una unidad importante 
de la organización, como, por ejemplo, una sucursal de la 
organización. (p.21) 
 
Asimismo, Martínez (2008) mencionó que: “la salud emocional de cada 
trabajador, grupo u organización en general y otros aspectos como los valores, 
normas y actitudes, vistos a través de las percepciones caracterizan el clima 
laboral” (p.22).  
 
Según Marchant (2005) sostuvo: 
Mientras más satisfactoria sea la percepción que las personas 
tienen del clima laboral en su empresa, mayor será el porcentaje 
de comportamientos funcionales que ellos manifiesten hacia la 




porcentaje de comportamientos funcionales hacia la empresa es 
menor. (p. 24) 
 
Davis y Newstron (1992), lo definieron: 
El clima laboral es el ambiente humano dentro del cual realizan su 
trabajo los empleados de una compañía. Cada organización 
posee su propia cultura, tradiciones y métodos de acción que en 
su totalidad constituyen su clima, también menciona que el clima 
no se ve ni se toca, pero tiene una existencia real y se ve afectado 
por casi todo lo que sucede dentro de ella.  (p.25) 
 
Davis y Newstrom (1993) indicaron que: 
Los elementos clave que contribuyen a crear un clima favorable 
son la calidad de liderazgo; grado de confianza; comunicación 
ascendente y descendente; sentimientos de realizar un trabajo 
útil; responsabilidad, recompensas justas; presiones razonables 
del empleo; oportunidad controles razonables; estructura y 
burocracia, y compromiso del empleado: participación. (pp. 71, 
27). 
 
Características del Clima Laboral: 
 
 
Según Litwin y Stringer (1999), definieron: 
Las características del clima en una organización, generan un 
determinado comportamiento. Este juega un papel importante en 
las motivaciones de los miembros de la organización y sobre su 
personalidad dentro de esta. Este comportamiento tiene 
obviamente una gran variedad de consecuencias para la 
organización como, por ejemplo, productividad, satisfacción, 
rotación, adaptación, etc. (p.36) 
 
Se pueden resaltar estas principales características: 
Referencia con la situación en que tiene lugar el trabajo. 





Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de 
la organización. 
Afecta el grado de compromiso e identificación de los miembros de la 
organización con ésta. 
 
Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la  
Organización y a su vez afecta dichos comportamientos y actitudes. 
 
Es afectado por diferentes variables estructurales, como las políticas, 
estilo de dirección, sistema de despidos, etc. 
 
El ausentismo y la rotación excesiva pueden ser indicadores de un mal 
clima organizacional. 
 
Importancia del Clima Laboral 
 
Chiavenato (2007) afirmó: 
 
Que el objetivo final que se busca con el clima laboral es explicar 
los motivos por los que las personas que trabajan en una 
organización se sienten más o menos motivadas al ejercer sus 
obligaciones profesionales. Conocer las causas subyacentes de la 
motivación es muy importante, porque nos permitirá actuar sobre 
ellas para aumentar la motivación de las personas. (p.38) 
 
Martínez (2003) menciona que el clima organizacional determina la 
forma en que un individuo percibe su trabajo, rendimiento, productividad y 
satisfacción 
 
Davis (1981), definió. “el clima laboral es el ambiente, humano y físico, 
en el cual los empleados trabajan, también es considerado como un sistema 




Está relacionado con el "saber hacer" del directivo, con los 
comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse, 
con su interacción con la empresa, con las máquinas que se utilizan y con la 
propia actividad de cada uno. (Davis, 1981, p. 8) 
El clima laboral es el lugar donde los individuos realizan sus deberes 
dentro de una organización permitiendo un ambiente saludable que permita al 
subordinado sentirse motivado al realizar su trabajo. 
 
Dimensiones de variable: Clima Laboral 
Ivancevich (2006) en su alusivo al tema refiere tres (03) dimensiones, captando 
así la esencia de la organización con respecto al clima siendo estas las 
siguientes:  
Dimensión 1: Comunicación Interpersonal 
Es un fenómeno inherente a la relación que los seres vivos mantienen 
cuando se encuentran en grupo. (Ivancevich, 2006) 
 
Dimensión 2: Autonomía para la toma de decisiones 
Facultad de la persona o la entidad que puede obrar según su criterio, con 
independencia de la opinión o el deseo de otros. (Ivancevich, 2006) 
 
Dimensión 3: Motivación Laboral 
Es la disposición para hacer algo, donde la habilidad de la persona se muestra 
para satisfacer alguna necesidad condicionada de ese algo. (Ivancevich, 2006) 
 
Bases teóricas del desempeño laboral  
El desempeño guarda relación directa con el comportamiento, si éste no ha 
sido moldeado en la etapa de formación, el desempeño será deficiente 
 
El desempeño laboral es la sinonimia del rendimiento laboral. Es la 




actividades principales que exige su cargo o puesto. Esto le permite demostrar 
su idoneidad y profesionalismo. 
 
 
Bateman y Snell (2014) definieron como:  
Es el flujo de información de los niveles superiores a los inferiores 
en la jerarquía de la organización. La comunicación descendente 
que brinda información relevante mejora la identificación del 
empleado con la compañía, las actitudes solidarias y las 
decisiones consistentes con los objetivos de la organización.  (p. 
555)  
De allí pues que, Gibson, Ivancevich y Donnelly, citado por Chiang, 
Méndez y Sánchez (2010), manifestaron que el desempeño laboral debe 
entenderse como el resultado del puesto de trabajo en indicadores tales como 
calidad, eficiencia y otros criterios de efectividad laboral (p. 22). 
 
Mantilla (2011), postuló: 
Que el desempeño laboral comprende todas las acciones y tareas 
que ejecuta un determinado colaborador en su empresa u 
organización. Además, el desempeño laboral aborda el nivel de 
ejecución de las labores por parte del colaborador en el afán de 
cumplir los objetivos del área y la misión de la organización de 
manera significativa.  (p. 28) 
 
Chiavenato (2000), definió: 
El desempeño, como las acciones o comportamientos observados 
en los empleados que son relevantes en el logro de los objetivos 
de la organización. En efecto, afirma que un buen desempeño 
laboral es la fortaleza más relevante con la que cuenta una 





Chiavenato (2004) destacó que: 
Los colaboradores componen el talento más valioso para las 
organizaciones. Por ende, el efectivo desempeño laboral del 
talento humano constituye una de las claves del éxito de toda la 
organización, por ello es importante y necesaria la evaluación de 
sus competencias para determinar su contribución a la eficiencia 
organizacional. (p. 205) 
 
Mantilla (2014) acotaron que el desempeño laboral se refirió: 
Al nivel de ejecución logrado por el colaborador en la 
consecución de las metas asignadas dentro de una organización 
en un tiempo determinado específico; dicho de otro modo, el 
talento humano que interrelaciona en una organización tiene un 
comportamiento que influye necesariamente en los resultados de 
sus actos; cada actividad laboral que ejecuta conlleva a un 
propósito determinado, con el fin de optimizar y potencializar la 
productividad a través del establecimiento de objetivos y metas 
específicas en una temporalidad determinada. En consecuencia, 
cada colaborador deberá conocer su nivel de desempeño laboral 
dentro de la organización, aplicando técnicas, modelos o 
metodologías para identificar su radiografía laboral. (p. 28). 
Chiavenato (2009) definió como: “el comportamiento del evaluado en la 
búsqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia individual para lograr 
los objetivos deseados” (p. 245).  
Del mismo modo Robbins (2014) definió como: “las capacidades, 
habilidades, necesidades y cualidades que interactúan con la naturaleza del 
trabajo y de la organización para producir comportamientos que pueden afectar 
resultados y los cambios sin precedentes que se están dando en las 
organizaciones” (p. 432).  





El Desempeño Laboral es el valor que se espera aportar a la 
organización de los diferentes episodios conductuales que un 
individuo lleva acabo en un período de tiempo. Estas conductas, 
de un mismo o varios individuos(s) en diferentes momentos 
temporales a la vez, contribuirán a la eficiencia organizacional. (p. 
155) 
El Desempeño Laboral según Robbins (2004, p. 130), complementó al 
determinar: 
Como uno de los principios fundamentales de la psicología del 
desempeño, es la fijación de metas, la cual activa el 
comportamiento y mejora el desempeño, porque ayuda a la 
persona a enfocar sus esfuerzos sobre metas difíciles, que 
cuando las metas son fáciles.  
 
Chiavenato (2004), plantea:  
“El desempeño es el comportamiento del evaluado en la 
búsqueda de los objetivos fijados. Constituye la estrategia 
individual para lograr los objetivos deseados” (p. 125).  
 
Iturralde (2011) sostuvo:  
La importancia de la evaluación del desempeño que permite 
implantar nuevas políticas de compensación, mejora el 
desempeño, ayuda a tomar decisiones de ascensos o de ubicación, 
permite determinar si existe la necesidad de volver a capacitar, 
detectar errores en el diseño del puesto y ayuda a observar si 
existen problemas personales que afecten a la persona en el 
desempeño del cargo. (p. 17) 
 
Característica del desempeño laboral 
Según Chiavenato (1992) mencionó las siguientes características: 
El clima laboral constituye el medio interno de una organización, 
la atmosfera psicológica característica que existe en cada 




organizacional involucra diferentes aspectos de la situación, que 
se sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de 
organización, la tecnología, las políticas, las metas operacionales, 
los reglamentos internos (factores estructurales); además de las 
actitudes, sistemas de valores y formas de comportamiento social 
que son impulsadas o castigadas. (p. 67) 
Enfoque del Desempeño Laboral 
 
Por su parte, Parra (2006, p.5) definió el enfoque de desempeño laboral: 
Como un conjunto de actitudes, habilidades y conocimientos que 
se expresan mediante desempeños relevantes para dar solución a 
la problemática social, así como para generar necesidades de 
cambio y de transformación. Implican un saber conocer, saber 
hacer, saber convivir y saber ser; sujeto a contingencias que 
pueden ser transferidos con creatividad a cualquier contexto 
laboral o productivo.  
 
Gallego (2006) sobre el enfoque funcionalista sostuvo: 
Este enfoque hace referencia a aquel modelo de gestión centrado 
en el desempeño de funciones o tareas independientes, 
inconexas que se constituyen en fines y no en medios a través de 
los cuales se agrega valor a otros procesos organizacionales. 
Cada técnico o profesional desempeñe sus funciones de manera 
óptima en función de la atención de los usuarios de Obstetrici.  
(p.60) 
 
La formación del profesional en orientación define estar fundamentada 
sobre una sólida base teórica, de modo que permita un desempeño profesional 
optimo; es decir su formación ve vea reflejada en una práctica laboral. 
 
Carnoy (1995) sobre el enfoque de estudio definió: 
Los estudios sobre educación y empleo pueden agruparse, según el sustento 




interpretación neoliberal de los mercados laborales, este caso se encuentra en 
los estudios ligados a una visión idealizada de la organización capitalista para 
la producción; (b) El según caso son aquellos que enfrentan desde una 
perspectiva dualista.  (p. 67) 
 
Evaluación del desempeño. 
Según Chiavenato (2009) precisó que: 
la evaluación del desempeño es un proceso dinámico mediante el 
cual se identifica el rendimiento que un colaborador logra en su 
puesto de trabajo, es una apreciación sistemática de un trabajador 
en función de las actividades que cumple, de las metas y 
resultados que debe alcanzar y de su potencial de desarrollo, se 
apoya en el análisis de puestos y adicionalmente es utilizado para 
juzgar o estimar el valor, la excelencia y las cualidades de una 
persona y sobre todo su contribución a la organización. (p. 231) 
 
Dimensiones de desempeño laboral 
Bateman y Snell (2009) dimensiona de la siguiente manera: 
 
Dimensión 1. Cumplimiento de roles 
Bateman y Snell (2009) sostuvo que el cumplimiento de roles es: “la capacidad 
de logro en el cumplimiento de tareas, logrando las metas y los objetivos, 
obteniendo un nivel de producción adecuada, cubriendo la satisfacción del 
cliente y finalmente lograr la fidelización de sus clientes” (p. 433).  
Contreras (2012) manifestó: 
El cumplimiento de roles está relacionado con la responsabilidad 
asignada a cada trabajador en una organización, el cual, al 
momento de ingresar a una empresa, la estudia e internaliza con 




el Manual de Funciones que la empresa tiene para sus 
empleados. (p. 72) 
Chávez (2015) manifestó: 
Cada miembro del grupo cumple las responsabilidades y 
funciones negociadas al iniciar la relación de trabajo, las cuales 
están documentadas en el reglamento interior de trabajo, la 
descripción de funciones y los programas de trabajo, sin embargo, 
existen otros comportamientos o roles que no están ni estarán 
escritos en ningún documento pero que se espera que se tenga 
tanto el subordinado como el jefe de un área. (p. 3) 
 
Dimensión 2. Trabajo en equipo 
Bateman y Snell (2009) definió: 
“El equipo puede satisfacer necesidades personales importantes, 
como las de filiación y estima. También se satisfacen otras 
necesidades cuando los miembros del equipo reciben 
recompensas tangibles de la organización que no podrían haber 
conseguido trabajando por su cuenta” (p. 506). 
 
De acuerdo con Contreras (2012) dijo: 
El trabajo en grupo es de suma importancia dentro de una 
organización, especialmente en una institución educativa, las 
personas interactuamos diariamente en grupo en nuestra familia, 
el grupo permite hacer un trabajo ameno, motivado, participativo y 
también con conflictos entre sus integrantes, por eso es 
importante conocer el desarrollo de la dinámica interna de los 







Dimensión 3. Metas alcanzadas 
Bateman y Snell (2009) puntualizó: 
El rendimiento laboral siempre está relacionado al alcance de 
metas y objetivos en la empresa, es el resultado del esfuerzo, que 
se realiza y de otras variables tanto personales (habilidades y 
conocimientos), como del ambiente laboral. A su vez, el esfuerzo 
que decide hacer el trabajador es fruto de su motivación en 
cuanto ésta es energizante y mantenedora de la tensión activa 
hasta la consecución de la meta. (p. 531) 
Contreras (2012) expresó:  
El nivel de desempeño alcanzado, relacionado a los estándares 
de logro que se consideran en la planificación, los cuales proveen 
la base para la planificación operativa y el presupuesto. Permiten 
especificar un desempeño medible. Especifica la fecha tope o el 
período de cumplimiento. (p. 89) 
 
1.4 Formulación del problema 
1.4.1 Problema general 
¿Qué relación existe entre el clima y el desempeño laboral de los trabajadores 
del Departamento de Producción de Planillas, PNP, 2017? 
1.4.2 Problemas específicos 
Problema específico 1 
¿Qué relación existe entre la comunicación interpersonal y el desempeño 









Problema específico 2 
¿Qué relación existe entre la autonomía para la toma de decisiones y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Departamento de Producción de 
Planillas, PNP, 2017? 
 
Problema específico 3 
¿Qué relación existe entre la motivación laboral y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Departamento de Producción de Planillas, PNP, 2017? 
 
1.5 Justificación del estudio 
 
Justificación Teórica 
El análisis del Clima con el Desempeño Laboral en una empresa es importante; 
porque permite ver el estado actual del Clima Organizacional y de qué manera 
influye en el Desempeño Laboral y cómo podemos mejorarlo, para la 
consecución de las metas propuestas por la empresa y lograr desarrollar una 




La importancia de la investigación está determinada por los aportes que se 
realicen para mejorar el clima organizacional y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Departamento de Producción de Planillas PNP – 2017.  
 
Justificación metodológica 
La metodología que se utiliza en la investigación permite plantear un 
instrumento para analizar con sencillez y claridad los datos recopilados en 
relación a las dos variables de estudio. Se contribuyó a definir los conceptos de 
las variables que aún se encuentran sin una unidad conceptual; es así que el 
proyecto adquiere su justificación metodológica. Además, la validez y 






1.6. Hipótesis  
 
1.6.1 Hipótesis general 
Existe una relación entre el clima y el desempeño laboral de los trabajadores 
del Departamento de Producción de Planillas, PNP, 2017. 
 
1.6.2. Hipótesis específica 
Hipótesis específica 1 
Existe una relación entre la comunicación interpersonal y el desempeño laboral 
de los trabajadores del Departamento de Producción de Planillas, PNP, 2017. 
Hipótesis específica 2 
Existe una relación entre la autonomía para la toma de decisiones y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Departamento de Producción de 
Planillas, PNP, 2017. 
 
Hipótesis específica 3 
Existe una relación entre la motivación laboral y el desempeño laboral de los 




1.7.1 Objetivo general 
Identificar la relación entre el clima y el desempeño laboral de los trabajadores 
del Departamento de Producción de Planillas, PNP, 2017.  
 
1.7.2 Objetivo especifico 
 
Objetivo específico 1 
Identificar la relación entre la comunicación interpersonal y el desempeño 








Objetivo específico 2 
Identificar la relación entre la autonomía para la toma de decisiones y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Departamento de Producción de 
Planillas, PNP, 2017. 
 
Objetivo específico 3 
Identificar la relación entre la motivación laboral y el desempeño laboral de los 
































































2.1. Diseño de investigación  
Según su enfoque o naturaleza es una investigación cuantitativa. El método 
empleado fue hipotético deductivo. Por su nivel, la presente investigación fue, 
correlacional. Según su finalidad fue básica o pura. En cuanto al alcance 
temporal, y transversal o transeccional.  
 
El diseño de esta investigación es no experimental, de corte transversal. 
 
Es no experimental, porque se realiza sin manipular deliberadamente 
variables. Es decir, es investigación donde no hacemos variar intencionalmente 
las variables independientes. Lo que hacemos en la investigación no 
experimental es observar fenómenos tal y como se dan en su contexto natural, 
para después analizarlos. Díaz. (2009, p. 116) cita a Kerlinger, quien señala al 
respecto: “La investigación no experimental o expost-facto es cualquier 
investigación en la que resulta imposible manipular variables o asignar 
aleatoriamente a los sujetos o a las condiciones”. 
 
Hernández, Fernández y Baptista (2010), sobre el corte transversal 
señalaron: Los diseños de investigación transaccional o transversal recolectan 
datos en un solo momento, en un tiempo único. Su propósito es describir 
variables y analizar su incidencia e interrelación en un momento dado. Es como 
tomar una fotografía de algo que sucede. (p.151) 
 
 Descriptivo correlacional: 
 
Hernández et. al sostuvo que:  
Este tipo de estudio descriptivo tiene como finalidad determinar el 
grado de relación o asociación no causal existente entre dos o 
más variables. Se caracterizan porque primero se miden las 
variables y luego, mediante pruebas de hipótesis correlacionales y 
la aplicación de técnicas estadísticas, se estima la correlación. 
Aunque la investigación correlacional no establece de forma 
directa relaciones causales, puede aportar indicios sobre las 





Este tipo de investigación descriptiva busca determinar el grado de 
relación existente entre las variables. Este tipo de diseño consiste en hallar la 
correlación que existe entre dos variables. 
 
El diseño de la presente investigación se encuentra en el siguiente 
esquema:  
 




O1= Variable: Clima laboral 
O2= Variable: Desempeño laboral  
r = correlación entre variables 
 
2.2. Variables, operacionalización 
 
Variable 1: Clima laboral  
 
Definición conceptual 
“Plantean que clima y cultura organizacional son lo mismo cuando los definen 
como la personalidad y el carácter de una organización” (Ivancevich y Donnelly 
1996, p. 45).  
 
Definición operacional  
El clima laboral de los trabajadores del Departamento de Producción de 
Planillas PNP, 2017, está caracterizado por sus dimensiones e indicadores, 




dimensiones: Comunicación Interpersonal, Autonomía para la toma de 
decisiones y comunicación organizacional, con sus respectivos indicadores y 
los 24 ítems que contiene el cuestionario medido en la escala de Likert: 
procesados a través de sus índices, Nunca (1), Casi Nunca (2), Algunas 
Veces(3), Casi Siempre (4) y Siempre (5) 
 
Variable 2: Desempeño laboral 
 
Definición conceptual  
“Es eficacia del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es 
necesaria para la organización, funcionando el individuo con una gran labor y 
satisfacción laboral” (Bateman y Snell, 2009, p. 45).  
 
Definición operacional 
La variable desempeño laboral se hace en función a sus dimensiones de donde 
se desprenden sus indicadores los cuales vienen a ser los 24 ítems que serán 
indagadas por medio de una encuesta a los trabajadores del Departamento de 
Producción de Planillas PNP, 2017, en cuanto a cumplimiento de roles, trabajo 
en equipo, y motivación laboral, procesados a través de sus índices: siempre 














Tabla 1  
Matriz de Operacionalizaciòn variable clima laboral 








Canales de Comunicación 
Conocimiento del personal 
 








Casi Nunca (2) 
Algunas Veces (3) 





<30 – 40> 
Regular 




para la toma 
de decisiones 
 
Toma de decisiones 
Responsabilidad del  
trabajador 






<30 – 40> 
Regular 






Aspiraciones del trabajador 
Medio ambiente donde 




<30 – 40> 
Regular 









Tabla 2  





















1 - 8 
Nunca (1) 
Casi Nunca (2) 
Algunas Veces (3) 




Casi Nunca (2) 
Algunas Veces (3) 




Casi Nunca (2) 
Algunas Veces (3) 
Casi Siempre (4) 
Siempre (5) 
Adecuado 
<30 – 40> 
Regular 




Trabajo en  
equipo 
Cumplimiento o 




9 - 16  
Adecuado 
<30 – 40> 
Regular 










17.-. 24 Adecuado 
<30 – 40> 
Regular 




2.3. Población y muestra 
 
En cuanto a la población, autores como Tamayo (1998) la define como “la 
totalidad del fenómeno a estudiar, en donde las unidades de población poseen 
una característica común, la cual se estudia y da origen a los datos de la 
investigación” (p. 114).  
 
Para Balestrini (1998) representa “un conjunto finito o infinito de personas, 
cosas o elementos que presentan características comunes con el fenómeno 
que se investiga” (p. 210). 
 
La población censal fue de 50 trabajadores del Departamento de 














Nota: Registro de trabajadores Departamento de Producción de Planillas PNP 
– 2017 
 
2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
 
Técnicas de recolección de datos 
La etapa de recolección de datos en el estudio se realizó mediante la técnica 
de la encuesta. De acuerdo con Hernández, Fernández y Baptista (2010) “la 
encuesta es el procedimiento adecuado para recolectar datos a grandes 
muestras en un solo momento” (p.216).  
 
Instrumentos de recolección de datos 
Hernández, Fernández y Baptista (2010), sobre el instrumento refirieron que: 
“Es un recurso que utiliza el investigador para registrar información o datos 
sobre las variables que tiene en mente” (p. 200). 
 
 Los instrumentos que se utilizaron para obtener información de las 
variables son los cuestionarios sobre las variables en estudio, ambos 
percibidos por los usuarios 
 
  
Departamento de Producción  
de Planillas PNP - 2017 
Población Muestra 
Oficiales PNP 08 08 
Sub Oficiales PNP 36 36 
CAS 06 06 





Técnicas e instrumentos de recolección de datos 








El cuestionario Clima se aplicó según escala de Likert: 
Nunca (1) 
Casi Nunca (2) 
Algunas Veces (3) 
Casi Siempre (4) 
Siempre (5) 
 
El cuestionario desempeño laboral se aplicó según escala de Likert: 
Nunca (1) 
Casi Nunca (2) 
Algunas Veces (3) 
Casi Siempre (4) 
Siempre (5) 
Se aplicó el instrumento A (Clima organizacional) y el instrumento B 
(Desempeño   laboral) para la contrastación de las hipótesis. 
 
Prueba piloto 
Se aplicó una prueba piloto a 20 trabajadores Departamento de Producción de 
Planillas PNP – 2017, y que tuvieron las mismas condiciones y características 
de la población. Para los resultados de la confiabilidad se utilizó la prueba de 
Alfa de Cronbach, en vista que la escala es politómica con cinco valores.  
 
Tabla 5 
Estadísticos de fiabilidad de la prueba piloto variable clima laboral 
Cuestionario Alfa de Cronbach Nº de elementos 
Clima laboral 0, 904 24 
 
El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido para el instrumento clima laboral es 





Estadísticos de fiabilidad de la prueba piloto: variable desempeño laboral 
Cuestionario Alfa de Cronbach Nº de elementos 
Desempeño laboral 0,943 24 
 
El coeficiente Alfa de Cronbach, obtenido para el instrumento desempeño 
laboral es de 0, 943, podemos afirmar que el instrumento tiene una muy alta 
confiablidad 
 
Validación y confiabilidad de los instrumentos  
Confiabilidad de los instrumentos 
Se estima la confiabilidad de un instrumento de medición cuando permite 
determinar que el mismo, mide lo que se quiere medir, y aplicado varias veces, 
indique el mismo resultado. Hernández y Otros (1.998) indican que “la 
confiabilidad de un instrumento de medición se refiere al grado en que su 
aplicación repetida al mismo sujeto u objeto, produce iguales resultados” 
(p.243). 
 
 Según Grande (2007) sostiene que el coeficiente Alfa de Cronbach “es 
una prueba muy utilizada para pronunciarse sobre la fiabilidad de una escala. 
Mide en un momento del tiempo y sin necesidad de hacer repeticiones, la 
correlación esperada entre la escala actual y otra forma alternativa” (p. 244). 
 
Tabla 7 











0.81 – 1.00 Muy alta confiablidad 
0.61 – 0.80 Alta confiabilidad 
0,41 - 0,60 Moderada confiabilidad 
0. 21.–0.40 Baja confiabilidad 




Validez de los instrumentos. 
Menéndez (2002) la validez de un cuestionario “es la cualidad del instrumento 
para medir los rasgos o características que se pretenden medir. Por medio de 
la validación se trata de determinar si realmente el cuestionario mide aquello 
para lo que fue creado” (p.25).  
Tabla 8 




Nombres y apellidos del experto 
Dictamen 
1 
Doctor Hernán Cordero Ayala 
Aplicable 
2 
Doctora Martha Sánchez Faria 
Aplicable 
3 
Doctor Chantal Jara Aguirre 
Aplicable 
Fuente: opinión de expertos 
El instrumento fue validado por juicio de expertos, para el instrumento clima 
laboral el dictamen obtenido es que el instrumento fue aplicable 
 
Tabla 9 




Nombres y apellidos del experto 
Dictamen 
1 
Doctor Hernán Cordero Ayala 
Aplicable 
2 
Doctora Martha Sánchez Faria 
Aplicable 
3 
Doctor Chantal Jara Aguirre 
Aplicable 
 
Fuente: opinión de expertos 
El instrumento fue validado por juicio de expertos, para el instrumento gestión 
laboral el dictamen obtenido es que el instrumento fue aplicable 
 
2.5. Métodos de análisis de datos: 
El método utilizado en la presente investigación fue el método hipotético 
deductivo, al respecto Bernal (2006), afirma que “este método consiste en un 
procedimiento que parte de unas aseveraciones en calidad de hipótesis y 
busca refutar o falsear hipótesis, deduciendo de ellas conclusiones que deben 




La contrastación de las hipótesis se debe realizar teniendo en cuenta 
los siguientes criterios: (a) Formulación de las hipótesis nulas o de trabajo y las 
hipótesis alternas o de investigación, (b) Determinación del nivel de 
significancia, o error que el investigador está dispuesto a asumir, (c) Selección 
del estadístico de prueba, (d) Estimación del p-valor y (e) Toma de decisión, en 
función del resultado obtenido, para ver si rechaza la hipótesis nula. Para 
elegir la estadística de prueba se debe tener en cuenta los siguientes 
aspectos: (a) Objetivo de la investigación, (b) Diseño de la investigación, (c) 
Variable de la investigación y (d) Escala de medición. 
 
2.6. Aspectos éticos 
Los datos indicados en esta investigación fueron recogidos del grupo de 
investigación y se procesaron de forma adecuada sin adulteraciones, pues 
estos datos están cimentados en el instrumento aplicado. Asimismo, se ha 
cumplido con respetar la autoría de la información bibliográfica, por ello se hace 
referencia de los autores con sus respectivos datos de editorial y la parte ética 
que éste conlleva. 
 
La investigación contó con la autorización correspondiente del Director 
PNP. Asimismo, se mantuvo: (a) el anonimato de los sujetos encuestados, (b) 




























































3.1. Resultado descriptivo de la investigación 
3.1.1 Resultados descriptivos de la variable 1: clima laboral 
Tabla 10 
Distribución de frecuencias de los niveles de percepción de clima laboral 





 Inadecuado 4 8,0 8,0 8,0 
Regular 13 26,0 26,0 34,0 
Adecuado 33 66,0 66,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
       




De acuerdo a la figura 1 y tabla 10 de datos, el 4(8.0%) de trabajadores PNP 
encuestados perciben un nivel inadecuado en la variable clima laboral, el 
13(26.0%) un nivel regular y el 33(66.0%) un nivel adecuado, siendo el nivel 





Dimensión: Comunicación interpersonal  
Tabla 11 
Niveles de percepción de comunicación interpersonal 
Comunicación 
interpersonal Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
 Inadecuado 4 8,0 8,0 8,0 
Regular 13 26,0 26,0 34,0 
Adecuado 33 66,0 66,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 2. Comunicación interpersonal 
 
Interpretación: 
De acuerdo a la figura 2 y tabla 11 de datos, el 4(8.0%) de trabajadores PNP 
encuestados perciben un nivel inadecuado en la dimensión comunicación 
interpersonal, el 13(26.0%) un nivel regular y el 33(66.0%) un nivel adecuado, 







Dimensión: Autonomía para la toma de decisiones  
Tabla 12 
Niveles de percepción de autonomía para la toma de decisiones 
Autonomía para la 





 Inadecuado 6 12,0 12,0 12,0 
Regular 11 22,0 22,0 34,0 
Adecuado 33 66,0 66,0 100,0 



























Figura 3 . Autonomía para la toma de decisiones 
 
Interpretación: 
De acuerdo a la figura 3 y tabla 12 de datos, el 6(12.0%) de trabajadores PNP 
encuestados perciben un nivel inadecuado en la dimensión autonomía para la 
toma de decisiones, el 11(22.0%) un nivel regular y el 33(66.0%) un nivel 
adecuado, siendo el nivel adecuado el predominante en Autonomía para la 





Dimensión: Motivación laboral 
 
Tabla 13 
Niveles de percepción de motivación laboral 





 Inadecuado 4 8,0 8,0 8,0 
Regular 14 28,0 28,0 36,0 
Adecuado 32 64,0 64,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 4 . Motivación laboral  
 
Interpretación: 
De acuerdo a la figura 4 y tabla 13 de datos, el 4(8.0%) de trabajadores PNP 
encuestados perciben un inadecuado en la dimensión motivación laboral, 
14(28.0%) un nivel regular y el 32(64.0%) un nivel adecuado, siendo el nivel 






3.1.2 Resultados descriptivos de la variable 2: desempeño laboral 
Tabla 14 
Distribución de los niveles de percepción de desempeño laboral 
Nivel de desempeño 
laboral Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 
 Malo 7 14,0 14,0 14,0 
Regular 9 18,0 18,0 32,0 
Excelente 34 68,0 68,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
          




De acuerdo a la figura 5 y tabla 14 de datos, el 7(14.0%) de trabajadores PNP 
encuestados perciben un nivel malo en la variable desempeño laboral, el 
9(18.0%) lo percibe como un nivel regular y el 34 (68.0%) un nivel excelente; 





Dimensión: Cumplimiento de roles  
Tabla 15 
Niveles de percepción de cumplimiento de roles 
Cumplimiento de 






 Malo 9 18,0 18,0 18,0  
Regular 10 20,0 20,0 38,0  
Excelente 31 62,0 62,0 100,0  








De acuerdo a la figura 6 y tabla 15 de datos, el 9(18.0%) de trabajadores PNP 
encuestados perciben un nivel malo en la dimensión cumplimiento de roles, el 
10(20.0%) un nivel regular y el 31(62.0%) un nivel excelente, siendo el nivel 






Dimensión: Trabajo en equipo  
 
Tabla 16 
Niveles de percepción de trabajo en equipo 





 Malo 7 14,0 14,0 14,0 
Regular 11 22,0 22,0 36,0 
Excelente 32 64,0 64,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 7 . Trabajo en equipo 
 
Interpretación: 
De acuerdo a la figura 7 y tabla 16 de datos, el 7(14.0%) de trabajadores PNP 
encuestados perciben un nivel malo en la dimensión trabajo en equipo, el 
11(22.0%) un nivel regular y el 32(64.0%) un nivel excelente, siendo el nivel 






Dimensión: Metas alcanzadas 
 
Tabla 17 
Niveles de percepción de metas alcanzadas 
Metas 





 Malo 8 16,0 16,0 16,0 
Regular 10 20,0 20,0 36,0 
Excelente 32 64,0 64,0 100,0 
Total 50 100,0 100,0  
 
 
Figura 8 . Metas alcanzadas 
 
Interpretación: 
De acuerdo a la figura 8 y tabla 17 de datos, el 8(16.0%) de trabajadores PNP 
encuestados perciben un nivel malo en la variable desempeño laboral, el 
10(20.0%) un nivel regular y el 32(64.0%) un nivel excelente, siendo el nivel 






3.2 Contrastación de hipótesis 
3.2.1 Contrastación de la hipótesis general 
Ho:  No existe una relación positiva entre el clima y el desempeño laboral de 
los trabajadores del Departamento de Producción de Planillas PNP - año 
2017. 
Ha:  Si existe una relación positiva entre el clima y el desempeño laboral de 
los trabajadores del Departamento de Producción de Planillas PNP - año 
2017. 
Prueba estadística: rho de Spearman 
Nivel de significancia α = 0.05 
Regla de decisión: Sí p ≤ 0.05 se rechaza Ho. 
 
Tabla 18  
Prueba de Spearman entre el clima y el desempeño laboral  





Coeficiente de correlación 1,000 ,660** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
Desempeño laboral 
Coeficiente de correlación ,660** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman evidencia una relación 
estadísticamente significativa, muy alta (r= 0.660) y directamente proporcional, 
entre el clima y el desempeño laboral; asimismo, debido a que el p_valor < 0.05 






3.2.1 Contrastación de la hipótesis especifica 1 
Ho:  No existe una relación positiva entre la comunicación interpersonal y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Departamento de Producción 
de Planillas PNP - año 2017. 
Ha:  Si existe una relación positiva entre la comunicación interpersonal y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Departamento de Producción 
de Planillas PNP - año 2017. 
 
Tabla 19 










Coeficiente de correlación 1,000 ,558** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
Desempeño laboral 
Coeficiente de correlación ,558** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman evidencia una relación 
estadísticamente significativa, alta (r= 0.558) y directamente proporcional, entre 
comunicación interpersonal y desempeño laboral; asimismo, debido a que el 










Hipótesis Especifica 2 
Ho:  No existe una relación positiva entre la autonomía para la toma de 
decisiones y el desempeño laboral de los trabajadores del Departamento 
de Producción de Planillas PNP - año 2017. 
Ha:  Si existe una relación positiva entre la autonomía para la toma de 
decisiones y el desempeño laboral de los trabajadores del 
Departamento de Producción de Planillas PNP - año 2017. 
 
Tabla 20.  
Prueba de Spearman entre autonomía para la toma de decisiones y el 
desempeño laboral. 
Correlaciones Autonomía 




Rho de  
Spearman 
Autonomía para la toma 
de decisiones 
Coeficiente de correlación 1,000 ,722** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
Desempeño laboral 
Coeficiente de correlación ,722** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman evidencia una relación 
estadísticamente significativa, alta (r= 0.722) y directamente proporcional, entre 
autonomía para la toma de decisiones y desempeño laboral; asimismo, debido 










Hipótesis Especifica 3 
Ho:  No existe una relación positiva entre la motivación laboral y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Departamento de Producción 
de Planillas PNP - año 2017. 
Ha:  Si existe una relación positiva entre la motivación laboral y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Departamento de Producción 
de Planillas PNP - año 2017. 
 
 
Tabla 21.  









Coeficiente de correlación 1,000 ,675** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
Desempeño laboral 
Coeficiente de correlación ,675** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman evidencia una relación 
estadísticamente significativa, muy alta (r= 0.675) y directamente proporcional, 
entre motivación laboral y desempeño laboral; asimismo, debido a que el 




































































Los resultados obtenidos al aplicar la técnica estadística predictiva con SPSS 
V23, para obtener los estadísticos descriptivos de las variables de estudio y la 
contrastación de las hipótesis de acuerdo al problema y los objetivos de 
investigación, se encontraron: 
 
 El objetivo general planteado fue identificar la relación que existe entre el 
clima y el desempeño laboral de los trabajadores del Departamento de 
Producción de Planillas PNP – 2017., para el cumplimiento de los objetivos de 
la investigación se aplicó los instrumentos de las variables el clima y el 
desempeño laboral, estos instrumentos fueron elaborados de acuerdo a las 
dimensiones e indicadores de las variables de estudio. 
 
 El reporte de los resultados de la descripción estadística de la variable 
clima laboral, en la tabla 10 de datos, el 4(8.0%) de trabajadores PNP 
encuestados perciben un nivel inadecuado en la variable clima laboral, el 
13(26.0%) un nivel regular y el 33(66.0%) un nivel adecuado, siendo el nivel 
adecuado el predominante en clima laboral. Este estudio lo fundamenta Plaza 
& Janes (2007) quienes señalaron que: “la gestión administrativa es la acción y 
efecto de administrar, buscar ganar, hacer diligencias conducentes al logro de 
un negocio o de su deseo cualquiera” (p. 25). 
 
 El reporte de los resultados de la descripción estadística de la variable 
desempeño laboral, en la tabla 14 de datos, el 7(14.0%) de trabajadores PNP 
encuestados perciben un nivel inadecuado en la variable desempeño laboral, el 
9(18.0%) un nivel regular y el 34(68.0%) un nivel adecuado, siendo el nivel 
excelente el predominante en desempeño laboral 
 
Para el contraste de la hipótesis general, en la tabla 18, el coeficiente 
de correlación Rho de Spearman evidencia una relación estadísticamente 
significativa, muy alta (r= 0.660) y directamente proporcional, entre el clima y el 
desempeño laboral; asimismo, debido a que el p_valor < 0.05 se rechaza la 
hipótesis nula, y se acepta la hipótesis general; este resultado es similar al 
estudio realizado por. Balarezo (2014), en la tesis denominada “Clima laboral y 




Maestría) Universidad Técnica de Machala, Ecuador, quien en los resultados 
encontró una correlación significativa alta (r = 0. 752, p < 0.05), lo sustentan: 
Robbins y Coulter 2010, y Bateman y Snell, 2009. 
 
 En el contraste de la hipótesis específica 1, en la tabla 19, el coeficiente 
de correlación Rho de Spearman evidencia una relación estadísticamente 
significativa, alta (r= 0.558) y directamente proporcional, entre comunicación 
interpersonal y desempeño laboral; asimismo, debido a que el p_valor < 0.05 
se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis específica 1. Se adhieren 
Peñafiel, Wilfrido, Pérez y Fausto (2014). En su estudio de investigación 
titulado: El clima organizacional y su incidencia en el desempeño laboral de los 
trabajadores de Andelas de la ciudad de Ambato, en el país del Ecuador. (Tesis 
Maestría). Universidad Técnica de Ambato, Ecuador, quienes encontraron una 
relación lineal estadísticamente significativa muy alta (r = 0. 845, p < 0.05) entre 
comunicación interpersonal y desempeño laboral, lo sustenta Ivancevich (2006) 
 
 En el contraste de la hipótesis específica 2, en la tabla 20, el coeficiente 
de correlación Rho de Spearman evidencia una relación estadísticamente 
significativa, alta (r= 0.722) y directamente proporcional, entre autonomía para 
la toma de decisiones y desempeño laboral; asimismo, debido a que el p_valor 
< 0.05 se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis específica 2. Se 
adhieren Torres (2013), en su investigación sobre clima laboral y adaptación al 
cambio organizacional del personal adscrito al Plan Nacional de Vigilancia 
Comunitaria por Cuadrantes de la Policía Metropolitana de Santiago de Cali, 
quien encontró una correlación significativa alta (r = 0.778, p < 0.05), entre 
autonomía para la toma de decisiones en el clima laboral y adaptación al 
cambio organizacional; lo confirman Ivancevich (2006) 
 
 En el contraste de la hipótesis específica 3, en la tabla 21, el coeficiente 
de correlación Rho de Spearman evidencia  una relación estadísticamente 
significativa, muy alta (r= 0.615) y directamente proporcional, entre motivación 
laboral y desempeño laboral; asimismo, debido a que el p_valor < 0.05 se 
rechaza la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis específica 3.; Similarmente 




clima laboral y desempeño laboral en los trabajadores administrativos de la 
universidad Cesar Vallejo, en la ciudad de Trujillo, quien encontró una 
correlación significativa (rs = 0, 865, p< 0. 05) entre motivación en el clima 
















































Primera:  Al hacer el contraste de la hipótesis general usando técnica 
estadística predictiva del SPSS V23, existen evidencias suficientes 
para afirmar que el clima tiene relación positiva y significativa con el 
desempeño laboral de los trabajadores del Departamento de 
Producción de Planillas PNP - 2017. (rs = 0.660, p< 0.05).  
 
Segunda:  Al hacer el contraste de la hipótesis específica 1, usando técnica 
estadística predictiva del SPSS V23, existen evidencias suficientes 
para afirmar que la comunicación interpersonal tiene relación 
positiva y significativa con el desempeño laboral de los 
trabajadores del Departamento de Producción de Planillas PNP - 
2017. (rs = 0.558, p< 0.05).  
 
Tercera:   Al hacer el contraste de la hipótesis específica 2, usando técnica 
estadística predictiva del SPSS V23, existen evidencias suficientes 
para afirmar que la autonomía para la toma de decisiones tiene 
relación positiva y significativa con el desempeño laboral de los 
trabajadores del Departamento de Producción de Planillas PNP - 
2017. (rs = 0.722, p< 0.05).  
 
Cuarta     Al hacer el contraste de la hipótesis específica 3, usando técnica 
estadística predictiva del SPSS V23, existen evidencias suficientes 
para afirmar que la motivación laboral tiene relación positiva y 
significativa con el desempeño laboral de los trabajadores del 
Departamento de Producción de Planillas PNP - 2017. (rs = 0.675, 

















































Primera. Es recomendable implementar recursos motivacionales como 
otorgar diplomas, vales, o simplemente hacer un reconocimiento en 
público; esto con el propósito que los administrativos no sólo 
generen una satisfacción personal, sino también una mayor 
identificación con la institución.  
 
Segunda.  Se sugiere a los coordinadores de cada área administrativa crear 
planes que incentiven el arraigo hacia la cultura organizacional de 
la institución y motiven al mismo tiempo, el desempeño eficiente de 
los administrativos; esto con el propósito de fortalecer ambos 
factores, en busca de hacer sentir al colaborador parte importante 
de la entidad y que se siente orgulloso de pertenecer a la misma. 
Asimismo, a los coordinadores de área buscar, comunicar y 
transmitir nuevas formas de compensación para el desempeño 
laboral, sin dejar de lado o minimizando la compensación 
económica. Esto generará una percepción de mayores beneficios 
en los empleados. 
 
Tercera.  Se recomienda a los coordinadores motivar a los administrativos 
con un buen ambiente laboral agradable, a través de puntos claves 
que resultan importantes para promover la motivación en el 
desarrollo eficaz de sus labores; como: mejorar las relaciones 
personales, respeto mutuo; además de ello, establecer metas 
claras para los administrativos. 
 
Cuarta.  Se recomienda a los administrativos considerar necesario que haya 
una oficina o determinar un grupo que se encargue de supervisar, 
recordar y transmitir las políticas que se establecieron. También los 
coordinadores de las Áreas Administrativas realizar campañas de 
talleres de diferentes temas, como, por ejemplo, motivación, 
autoestima, liderazgo, integración, etc. Los cuáles sean impartidos 









































Alles, A. (2005). Dirección estratégica de recursos humanos: gestión por 
competencias. Argentina-Buenos Aires: Pearson Educación 
Balarezo, G. (2014). Clima laboral y su incidencia en el desempeño laboral de 
la empresa San Miguel Drive”, (Tesis Maestría) Universidad Técnica de 
Machala, Ecuador 
Brunet, Luc. (2002). El clima de trabajo en las organizaciones. México: Trillas  
Chiang, M. (2004). Relación entre Clima Organizacional y Satisfacción Laboral 
en grupos de profesores y/o investigadores universitarios. Madrid-
España. Chiavenato, I. (2009). Gestión del Talento Humano. Bogotá: 
McGraw Hill.  
Chiavenato I. (2011). Gestión del Talento Humano. México: McGraw-Hill. 
Cisneros, G. (2015).  Evaluación de los cursos de capacitación y su relación en 
el desempeño policial en la Dirección de Policía Fiscal de la Policía 
Nacional del Perú. (Tesis Maestría). Universidad Nacional Federico 
Villarreal, Lima. 
Delgado, M.  Y Di, F.  (2010). La motivación laboral y su incidencia en el 
desempeño organizacional: un estudio de caso. Universidad Central de 
Venezuela. 
Dessler, S, Gary. J. (2001). Administración de personal. (8ª ed). México: 
Pearson Educación 
Escat, M. (2007). Definiendo el Clima Laboral. (2ª ed.) México: Limusa 
Escobedo, L. (2015). Relaciones interpersonales entre jefes y subordinados en 
la PNP y desempeño policial, en las unidades policiales instaladas en 
la ciudad de Lima metropolitana (Tesis Maestría). Universidad San 
Ignacio de Loyola, Lima, 
Flores, J. (1992) El Comportamiento Humano en las Organizaciones. Lima: 
Universidad del Pacífico. 
Figueroa, M. (2014) Antecedentes y consecuencias de la satisfacción laboral 
en organizaciones estresantes: el caso de la policía de Puerto Rico” 
(Tesis Doctoral) Pontificia Universidad católica de Puerto Rico 
Furnham, A. (2001). Psicología organizacional: el comportamiento del individuo 
en las organizaciones. México: Oxford University 
Hernández, R., Fernández, C. y Baptista, P. (2014). Metodología de la 




Kopelman, R., Brief, A., & Guzzo, A. (1990). The role of climate and culture in 
productivity. En B. Schneider (Ed.), Organizational Climate and Culture, 
282-318. San Francisco: Josef-Bass 
Lattman,G,  Charles, L. (1992) Management de los recursos en la empresa. 
España: Díaz de Santos. 
McGregor, D. (1994). El lado humano de las organizaciones. Madrid: Thomson 
Marín, J., (2002). Curso de Teoría y Técnicas de Desarrollo Organizacional. 
Unidad VI. México: Mc Graw Hill 
Marroquín, S. (2011). El clima organizacional y su relación con el desempeño 
laboral en los trabajadores de Burger King. Guatemala. (2ª ed.). 
México: Limusa 
Mejía, E. (2005). Técnicas e instrumentos de investigación. Perú: Lima 
Meléndez, H.  (2015). Relación entre el Clima Laboral y el Desempeño de los 
Servidores de la Subsecretaria Administrativa Financiera del Ministerio 
de Finanzas, en el periodo 2013-2014, en Quito Ecuador. (Tesis 
Maestría) Universidad de Cuenca, Ecuador 
Mino, E. (2014). Correlación entre el clima organizacional y el desempeño en 
los trabajadores del restaurante de Parrillas Marakos 490. Perú- 
Lambayeque. 
Navarro, E. (2006). Los factores humanos y técnicos que 
influyen decisivamente en la productividad de una empresa. Reglas de 
Oro de un Buen Clima Laboral. Perú-Lima: Editorial San Marcos 
Peñafiel, H., Wilfrido, R., Pérez. D y Fausto, S. (2014). El clima organizacional y 
su incidencia en el desempeño laboral de los trabajadores de Ándelas 
de la ciudad de Ambato, en el país del Ecuador. (Tesis Maestría). 
Universidad Técnica de Ambato, Ecuador 
Pérez, D y Lito, R. (2015). Clima organizacional y satisfacción laboral en los 
trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonía peruana, 
en la ciudad de Iquitos. (Tesis Maestría). Universidad Nacional de la 
Amazonía Peruana 
Prado, L. (2015). Relación entre clima laboral y desempeño laboral en los 
trabajadores administrativos de la universidad Cesar Vallejo, en la 





Rodríguez, J. (2011). El modelo de gestión de recursos humanos. España: 
Editorial UOC. 
Salmón, E. (2010). Cultura organizacional y su influencia en la cultura de la 
lectura, en la institución educativa Virgen Milagrosa administrada por 
religiosos, en Quito Ecuador. 
Salvatierra, J. (2012). Comportamiento organizacional y cultura organizacional 
educativa en instituciones del distrito Federal”. Ello se efectuó para la 
Secretaría de Educación Pública de México. 
Sánchez C, y Reyes, C. (2006). Metodología y diseño en la investigación 
científica. Lima: San Marcos. 
Schein, E. (1988). La cultura empresarial y el liderazgo. Una visión dinámica. 
Colombia: Plaza & Janes Editores.  
Schein, E. (2007).  Organizational culture and leadership. (3ª ed.). San 
Francisco: JosseyBa 
Schratz, M, (1993). Psychological Association. Boston- Estados Unidos 
Silva, M. (1996). El Clima en las Organizaciones. Teoría, método e 
intervención. Barcelona: EUB, S.L 
Sulca (2015), en su tesis titulada: Motivación y el desempeño laboral de una 
organización policial. El caso de la división policial 1 Lima Cercado 
(Región Policial Lima). (Tesis Maestría). Universidad Nacional Federico 
Villarreal. 
Sziklai, G. (2006). Estudiar y gestionar el clima organizacional como medio 
para lograr una ventaja competitiva.  Perú- Lima. San Marcos 
Torres, G. (2013) clima laboral y adaptación al cambio organizacional del 
personal adscrito al Plan Nacional de Vigilancia Comunitaria por 
Cuadrantes de la Policía Metropolitana de Santiago de Cali. (Tesis 
Maestría), Universidad Santiago de Cali- Colombia 
  Trelles, D.  (2004). El impacto de cultura organizacional y del liderazgo en las 
empresas familiares. México D.F.: McGraw-Hill. 
Valcárcel, L.  (2009). Cultura organizacional y clima laboral en escuelas básicas 






























Matriz de consistencia  
TÍTULO: Clima y desempeño laboral de los trabajadores del Departamento de Producción de Planillas PNP-2017 
AUTOR: Jimmy Omar Gamonal Quispe 
PROBLEMA OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIABLES E  INDICADORES  
Problema principal: 
¿Qué relación existe entre el clima y el 
desempeño laboral de los trabajadores 
del Departamento de Producción de 
Planillas PNP- 2017? 
 
Problemas secundarios: 
PE1.- ¿Qué relación existe entre la 
comunicación interpersonal y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores del Departamento de 
Producción de Planillas PNP-2017? 
PE2.- ¿Qué relación existe entre la 
autonomía para la toma de 
decisiones y el desempeño laboral 
de los trabajadores del 
Departamento de Producción de 
Planillas PNP - 2017? 
PE3.- ¿Qué relación existe entre la 
motivación laboral y el desempeño 
laboral de los trabajadores del 
Departamento de Producción de 
Planillas PNP - 2017? 
Objetivo general: 
Identificar la relación entre el 
clima y el desempeño laboral de 
los trabajadores del 
Departamento de Producción de 
Planillas PNP – 2017.  
Objetivos específicos: 
 
O1. Identificar la relación entre la 
comunicación interpersonal y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores del Departamento de 
Producción de Planillas – 2017.  
O2.- Identificar la relación entre la 
autonomía para la toma de 
decisiones y el desempeño laboral 
de los trabajadores del 
Departamento de Producción de 
Planillas - 2017. 
O3.- Identificar la relación entre la 
motivación laboral y el desempeño 
laboral de los trabajadores del 
Departamento de Producción de 




Existe una relación positiva entre el 
clima y el desempeño laboral de los 
trabajadores del Departamento de 
Producción de Planillas PNP - 2017. 
 
Hipótesis específicas: 
H1 Existe una relación positiva entre 
la comunicación interpersonal y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores del Departamento de 
Producción de Planillas PNP - 2017. 
 
H2.- Existe una relación positiva 
entre la autonomía para la toma de 
decisiones y el desempeño laboral 
de los trabajadores del 
Departamento de Producción de 
Planillas PNP – 2017.  
 
H3.- Existe una relación positiva 
entre la motivación laboral y el 
desempeño laboral de los 
trabajadores del Departamento de 
Producción de Planillas PNP - 2017.    
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Variable 2: Desempeño laboral  
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Ox y Oy= observaciones en cada 
variable 
r= correlaciones en cada variable 
 
 
















Donde D es la diferencia entre los correspondientes estadísticos de orden de x - y. N es el 
















Instrumentos de recolección de datos 
Cuestionario Variable Clima  
 
A continuación, se presenta un conjunto de diferentes situaciones que tratan sobre 
diversos aspectos de la actividad de los trabajadores. Indíquenos la frecuencia con 
que se presentan dichos aspectos, para ello debe utilizar la siguiente escala. Diga su 
grado de acuerdo o desacuerdo, calificando de 1 a 5, donde 1 es nunca, 2 Casi nunca, 
3 Algunas veces, 4 casi siempre y 5 siempre. Qué tan de acuerdo está con las 
siguientes afirmaciones 
  
Nº Ítems Escala de valoración 
Dimensión: Comunicación Interpersonal 1 2 3 4 5 
1 
Usted cree que existe una relación cordial entre los 
compañeros de trabajo. 
     
2 
Usted cree que existe una relación estrictamente laboral 
entre los compañeros de trabajo. 
     
3 
Usted cree que existe comunicación interna en su 
organización 
     
4 
Usted cree que los canales de comunicación son 
suficientes para comunicarse entre los trabajadores. 
     
5 
Usted entiende los mensajes plasmados por su jefe 
inmediato 
     
6 
Se ejerce presión para el cumplimiento de metas y 
objetivos 
     
7 
Usted cree que en la Institución se  tolera  errores 
creativos  
     
8 
Usted se lleva bien con el personal que labora en su 
Oficina 
     
Dimensión: Autonomía para toma de decisiones 1 2 3 4 5 
9 Usted toma decisiones en su puesto de trabajo 
     
10 Usted demuestra competencia y dominio administrativo.  
     
11 Usted demuestra manejo de escenario 




12 Usted presenta mejoras en las actividades que realiza 
     
13 
El horario de trabajo le permite desarrollarse en el puesto 
que ocupa 
     14 Usted conoce exactamente las funciones que desarrolla 
     
15 Usted es responsable con el trabajo encomendado 
     
16 
La estructura organizacional le permite tomar decisiones 
dentro de su puesto de trabajo. 
     
Dimensión: Motivación Laboral 1 2 3 4 5 
17 Se siente en la capacidad de expresar lo que piensa 
     
18 En el trabajo se siente motivado 
     19 Está conforme con su remuneración 
     
20 
Usted cree que la institución donde labora debería mejorar 
su sueldo 
     
21 
 En la institución donde labora se promueven las 
compensaciones 
     
22 
La institución promueve la defensa de los derechos de los 
administrativos. 
     
23 Le gustaría recibir bonificaciones por producción 
     
24 
Sus aspiraciones se ven prosperas por las políticas de la 
organización 















INSTRUMENTO DE LA VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 
 
A continuación, se presenta un conjunto de diferentes situaciones que tratan sobre 
diversos aspectos de la actividad de los trabajadores. Indíquenos la frecuencia con 
que se presentan dichos aspectos, para ello debe utilizar la siguiente escala: Diga su 
grado de acuerdo o desacuerdo, calificando de 1 a 5, donde 1 es nunca, 2 Casi nunca, 
3 Algunas veces, 4 casi siempre y 5 siempre. Qué tan de acuerdo está con las 
siguientes afirmaciones 
Nº Ítems Escala de valoración 
Dimensión: Cumplimiento de Roles 1 2 3 4 5 
1 
El trabajador administrativo comienza la jornada, 
con plena disposición para el trabajo. 
          
2 
El colaborador considera tardanza al registrar su 
ingreso en el marcador electrónico después de la 
hora establecida. 
          
3 
El esfuerzo laboral del colaborador es explicado por 
la intensidad en el logro de objetivos. 
          
4 
El colaborador cumple los objetivos de trabajo, 
demostrando iniciativa en la realización de 
actividades y respetando razonablemente los plazos 
establecidos. 
          
5 
Su centro laboral de los trabajadores administrativos 
propicia condiciones de desarrollo y participación. 
          
6 
Cree Usted que el trabajador cumple con las tareas 
de importancia y prioridad. 
          
7 
El trabajador administrativo cumple con las acciones 
encomendadas por las autoridades de la institución.  
          
8 
El colaborador participa en las diferentes 
comisiones de trabajo. 
          
Dimensión: Trabajo en equipo 1 2 3 4 5 
9 
El colaborador demuestra una alta identificación con 
la institución donde labora. 
          
10 
El colaborador demuestra competitividad frente a 
los desafíos del área administrativa. 
          
11 
El colaborador orienta al equipo de trabajo, para 




alcanzar una meta en común. 
12 
El colaborador considera que el personal sabe 
convivir con las diferencias de cada persona. 
          
13 
El colaborador se compromete a lograr la calidad 
total del área administrativa. 
          
14 
El colaborador logra un objetivo más eficazmente al 
combinar diversas habilidades personales 
contrapuestas pero convergentes. 
          
15 
Para el colaborador las relaciones interpersonales 
son cordiales entre los miembros de un equipo de 
trabajo. 
          
16 
La comunicación verbal del colaborador intercambia 
ideas en las situaciones conflictivas. 
          
Dimensión: Metas Trazadas 1 2 3 4 5 
17 
La comunicación del colaborador fortalece el 
desempeño de un buen clima laboral. 
          
18 
El grupo de colaborador, se mantiene unido para 
alcanzar una meta en común. 
          
19 
El colaborador tiene libertad o posibilidad de decidir 
cómo y cuándo debe realizar su trabajo. 
          
20 
El colaborador responsabiliza por las decisiones 
tomadas democráticamente por sus colegas, a 
pesar de que no sean las más acertadas. 
          
21 
El colaborador considera que el ambiente de trabajo 
es propicio para desarrollar su trabajo profesional. 
          
22 
El trabajador considera que su centro laboral, 
autoriza y genera la actualización académica. 
          
23 
El trabajador considera que en su centro laboral, se 
le da oportunidades de ascenso. 
          
24 
El trabajador se siente capacitado de alcanzar 
metas a corto, mediano y largo plazo. 









Anexo 3  
 














































































































ANEXO 4  
Base datos y resultados de prueba de confiabilidad 
Variable clima 
 Dimensión 1 Dimensión 2 Dimensión 3 
 p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 p22 p23 p24 
encuestado 1 3 3 4 4 5 4 4 5 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 3 5 5 
encuestado 2 3 3 4 3 4 5 2 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 4 5 5 2 4 4 4 
encuestado 3 4 4 4 4 5 3 3 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 3 3 5 4 
encuestado 4 4 2 3 4 4 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 5 4 
encuestado 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 
encuestado 6 4 5 5 5 5 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 3 5 
encuestado 7 5 4 5 4 5 2 2 5 3 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 
encuestado 8 4 5 4 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 
encuestado 9 3 4 2 2 2 4 3 3 3 4 5 5 4 5 4 2 1 2 3 5 1 2 5 4 
encuestado 10 3 3 2 2 4 3 2 5 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 2 5 1 2 5 3 
encuestado 11 5 5 4 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 3 3 5 5 
encuestado 12 3 4 1 2 3 4 3 4 3 4 4 5 2 5 5 2 3 1 4 4 1 1 3 3 
encuestado 13 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 
encuestado 14 4 4 4 4 5 1 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 
encuestado 15 3 4 4 3 3 4 3 4 1 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 3 2 3 4 4 
encuestado 16 3 4 1 3 4 5 1 3 1 4 4 3 3 4 5 1 4 4 1 5 2 1 5 3 
encuestado 17 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 2 5 2 
encuestado 18 3 3 4 4 5 4 4 5 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 3 5 5 
encuestado 19 3 3 4 3 4 5 2 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 4 5 5 2 4 4 4 















   Variable Desempeño laboral 
 Dimensión 1 Dimensión 2 Dimensión 3 
 p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 p22 p23 p24 
encuestado 1 5 5 5 5 3 5 4 5 3 4 2 3 4 3 3 3 4 3 5 3 4 4 3 3 
encuestado 2 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 3 2 5 4 3 2 4 4 4 4 
encuestado 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
encuestado 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
encuestado 5 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 
encuestado 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 
encuestado 7 5 5 4 4 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 2 4 4 4 5 
encuestado 8 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 
encuestado 9 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 2 2 2 4 2 2 5 
encuestado 10 4 4 3 3 2 3 3 3 4 4 4 4 2 4 5 3 4 3 5 3 2 4 1 2 
encuestado 11 5 1 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
encuestado 12 4 5 5 3 3 4 4 5 5 4 1 1 1 1 2 2 1 2 3 3 2 3 4 1 
encuestado 13 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 
encuestado 14 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
encuestado 15 5 3 3 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
encuestado 16 4 1 3 3 3 3 4 4 5 5 3 3 3 3 4 3 5 5 4 1 1 1 2 1 
encuestado 17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 2 5 5 
encuestado 18 5 5 5 5 3 5 4 5 3 4 2 3 4 3 3 3 4 3 5 3 4 4 3 3 
encuestado 19 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 3 2 5 4 3 2 4 4 4 4 

















    Base datos y resultados de la contrastación de hipótesis 
 Variable clima 
 Dimensión 1 Dimensión 2 Dimensión 3 
 p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 p22 p23 p24 
encuestado 1 3 3 4 4 5 4 4 5 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 3 5 5 
encuestado 2 3 3 4 3 4 5 2 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 4 5 5 2 4 4 4 
encuestado 3 4 4 4 4 5 3 3 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 3 3 5 4 
encuestado 4 4 2 3 4 4 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 5 4 
encuestado 5 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 
encuestado 6 4 5 5 5 5 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 3 5 
encuestado 7 5 4 5 4 5 2 2 5 3 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 
encuestado 8 4 5 4 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 
encuestado 9 3 4 2 2 2 4 3 3 3 4 5 5 4 5 4 2 1 2 3 5 1 2 5 4 
encuestado 10 3 3 2 2 4 3 2 5 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 2 5 1 2 5 3 
encuestado 11 5 5 4 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 3 3 5 5 
encuestado 12 3 4 1 2 3 4 3 4 3 4 4 5 2 5 5 2 3 1 4 4 1 1 3 3 
encuestado 13 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 
encuestado 14 4 4 4 4 5 1 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 
encuestado 15 3 4 4 3 3 4 3 4 1 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 3 2 3 4 4 
encuestado 16 3 4 1 3 4 5 1 3 1 4 4 3 3 4 5 1 4 4 1 5 2 1 5 3 
encuestado 17 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 2 5 2 
encuestado 18 3 3 4 4 5 4 4 5 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 3 5 5 
encuestado 19 3 3 4 3 4 5 2 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 4 5 5 2 4 4 4 
encuestado 20 4 4 4 4 5 3 3 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 3 3 5 4 
encuestado 21 4 2 3 4 4 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 5 4 
encuestado 22 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 





encuestado 24 5 4 5 4 5 2 2 5 3 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 
encuestado 25 4 5 4 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 
encuestado 26 3 4 2 2 2 4 3 3 3 4 5 5 4 5 4 2 1 2 3 5 1 2 5 4 
encuestado 27 3 3 2 2 4 3 2 5 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 2 5 1 2 5 3 
encuestado 28 5 5 4 5 4 5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 3 3 5 5 
encuestado 29 3 4 1 2 3 4 3 4 3 4 4 5 2 5 5 2 3 1 4 4 1 1 3 3 
encuestado 30 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 
encuestado 31 4 4 4 4 5 1 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 
encuestado 32 3 4 4 3 3 4 3 4 1 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 3 2 3 4 4 
encuestado 33 3 4 1 3 4 5 1 3 1 4 4 3 3 4 5 1 4 4 1 5 2 1 5 3 
encuestado 34 5 5 5 5 5 1 1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 2 5 2 
encuestado 35 3 3 4 4 5 4 4 5 3 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 3 5 5 
encuestado 36 3 3 4 3 4 5 2 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 4 5 5 2 4 4 4 
encuestado 37 4 4 4 4 5 3 3 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 3 3 5 4 
encuestado 38 4 2 3 4 4 2 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 5 4 
encuestado 39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 
encuestado 40 4 5 5 5 5 1 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 3 5 
encuestado 41 5 4 5 4 5 2 2 5 3 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 3 
encuestado 42 4 5 4 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 
encuestado 43 3 4 2 2 2 4 3 3 3 4 5 5 4 5 4 2 1 2 3 5 1 2 5 4 
encuestado 44 3 3 2 2 4 3 2 5 3 4 4 4 4 4 5 4 4 3 2 5 1 2 5 3 
encuestado 45 3 4 1 2 3 4 3 4 3 4 4 5 2 5 5 2 3 1 4 4 1 1 3 3 
encuestado 46 4 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 
encuestado 47 4 4 4 4 5 1 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 
encuestado 48 3 4 4 3 3 4 3 4 1 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 3 2 3 4 4 
encuestado 49 3 4 1 3 4 5 1 3 1 4 4 3 3 4 5 1 4 4 1 5 2 1 5 3 






 Dimensión 1 Dimensión 2 Dimensión 3 
 p1 p2 p3 p4 p5 p6 p7 p8 p9 p10 p11 p12 p13 p14 p15 p16 p17 p18 p19 p20 p21 p22 p23 p24 
encuestado 1 5 5 5 5 3 5 4 5 3 4 2 3 4 3 3 3 4 3 5 3 4 4 3 3 
encuestado 2 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 3 2 5 4 3 2 4 4 4 4 
encuestado 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
encuestado 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
encuestado 5 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 
encuestado 6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 
encuestado 7 5 5 4 4 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 2 4 4 4 5 
encuestado 8 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 
encuestado 9 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 2 2 2 4 2 2 5 
encuestado 10 4 4 3 3 2 3 3 3 4 4 4 4 2 4 5 3 4 3 5 3 2 4 1 2 
encuestado 11 5 1 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
encuestado 12 4 5 5 3 3 4 4 5 5 4 1 1 1 1 2 2 1 2 3 3 2 3 4 1 
encuestado 13 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 
encuestado 14 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
encuestado 15 5 3 3 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
encuestado 16 4 1 3 3 3 3 4 4 5 5 3 3 3 3 4 3 5 5 4 1 1 1 2 1 
encuestado 17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 2 5 5 
encuestado 18 5 5 5 5 3 5 4 5 3 4 2 3 4 3 3 3 4 3 5 3 4 4 3 3 
encuestado 19 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 3 2 5 4 3 2 4 4 4 4 
encuestado 20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
encuestado 21 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
encuestado 22 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 




encuestado 24 5 5 4 4 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 2 4 4 4 5 
encuestado 25 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 
encuestado 26 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 2 2 2 4 2 2 5 
encuestado 27 4 4 3 3 2 3 3 3 4 4 4 4 2 4 5 3 4 3 5 3 2 4 1 2 
encuestado 28 5 1 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
encuestado 29 4 5 5 3 3 4 4 5 5 4 1 1 1 1 2 2 1 2 3 3 2 3 4 1 
encuestado 30 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 
encuestado 31 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
encuestado 32 5 3 3 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
encuestado 33 4 1 3 3 3 3 4 4 5 5 3 3 3 3 4 3 5 5 4 1 1 1 2 1 
encuestado 34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 2 5 5 
encuestado 35 5 5 5 5 3 5 4 5 3 4 2 3 4 3 3 3 4 3 5 3 4 4 3 3 
encuestado 36 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 4 3 3 2 5 4 3 2 4 4 4 4 
encuestado 37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
encuestado 38 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
encuestado 39 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 
encuestado 40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 
encuestado 41 5 5 4 4 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 3 3 4 4 2 4 4 4 5 
encuestado 42 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 4 
encuestado 43 4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 4 3 2 2 2 4 2 2 5 
encuestado 44 4 4 3 3 2 3 3 3 4 4 4 4 2 4 5 3 4 3 5 3 2 4 1 2 
encuestado 45 5 1 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
encuestado 46 4 5 5 3 3 4 4 5 5 4 1 1 1 1 2 2 1 2 3 3 2 3 4 1 
encuestado 47 4 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 3 4 
encuestado 48 5 3 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
encuestado 49 5 3 3 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
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RESUMEN 
La investigación realizada fue de enfoque cuantitativo, de tipo básica, 
con un diseño no experimental, correlacional de corte transversal. La muestra 
de investigación estuvo constituida por 50 trabajadores administrativos. La 
metodología empleada fue el método de investigación científica, hipotético 
deductivo, de enfoque cuantitativo. Los instrumentos que se utilizaron fueron 
cuestionarios en escala de Likert para las variables clima y desempeño laboral. 
Estos instrumentos fueron sometidos a los análisis respectivos de confiabilidad 
y validez, que determinaron que los cuestionarios tienen la validez y 
confiabilidad obtenido para el instrumento clima laboral es de 0, 904 podemos 
afirmar que el instrumento tiene una muy alta confiablidad y para el instrumento 
desempeño laboral es de 0, 943, podemos afirmar que el instrumento tiene una 
muy alta confiablidad.  
Los resultados evidencian una relación estadísticamente significativa, muy 
alta (r=0,660, p< 0.05) y directamente proporcional, entre el clima y el 
desempeño laboral en el departamento de Producción de Planillas PNP-
2017. Palabras clave: clima laboral, desempeño laboral, trabajadores.  
ABSTRACT 
The research carried out was of a quantitative approach, of a basic type, 
with a non-experimental, cross-sectional correlational design. The research 
sample consisted of 50 administrative workers. The methodology used was the 
scientific research method, hypothetical deductive, with a quantitative approach. 
The instruments used were questionnaires on a Likert scale for the variables 




respective analysis of reliability and validity, which determined that the 
questionnaires have the validity and reliability obtained for the instrument work 
climate is 0, 904 we can say that the instrument has a very high reliability and for 
the instrument work performance is of 0, 943 we can affirm that the instrument 
has a very high reliability. 
The results show a statistically significant relationship, very high (r = 0. 660, p 
<0.05) and directly proportional, between the climate and the work performance 
in the Production Department of PNP-2017. 
 Key words: labor climate, labor performance, workers.  
INTRODUCCIÓN 
Para poder entender el tema primero debemos definir cada concepto 
adecuado a la realidad en el ambiente de trabajo. Problema interno: Suele 
ser un asunto del que se espera una solución y puede afectar la relación 
dentro del Departamento de Producción de Planillas PNP. El ambiente 
laboral del Departamento de Producción de Planillas PNP es un factor que 
tiene una gran incidencia en el desempeño, en la productividad del 
trabajador. 
La conducta de un empleado puede tener como resultado actitudes que 
influyen en las actividades y el Desempeño Laboral dentro de la 
organización. El clima laboral en el que se encuentre el empleado afecta la 
manera de cómo relacionarse con las demás personas sea interno o externo. 
Algo que pasa muy a menudo en una organización puede ser las 
preferencias de los altos mandos, esto puede ocasionar problemas entre los 
mismos trabajadores y conflictos que podrían dejar en quiebra a una 
organización. Identificar dichos factores internos y externos que afectan su 
comportamiento puede ayudar a la compañía a comprender por qué los 
empleados están comprometidos y motivados. Los factores internos incluyen 
el liderazgo, la estructura organizacional y la cultura corporativa. Los 
externos, la vida familiar y otras relaciones comerciales. Hablar de un 
problema en una organización es mencionar incomodidades en el ambiente 
de trabajo y desacuerdos entre subordinados. 
En lo personal para identificar un problema es solo voltear a ver como se 
desempeña o como realiza su trabajo un empleado, en ocasiones pueden ser 




con decisiones tomadas por los jefes. Meléndez (2015) en su investigación 
titulada: Relación entre el Clima Laboral y el Desempeño de los Servidores de 
la Subsecretaria Administrativa Financiera del Ministerio de Finanzas, en el 
periodo 2013-2014, en Quito Ecuador. (Tesis Maestría) Universidad de 
Cuenca, Ecuador, cuyo objetivo fue determinar la relación entre el Clima 
Laboral y el Desempeño de los Servidores de la Subsecretaria Administrativa 
Financiera del Ministerio de Finanzas, en el periodo 2013-2014, en Quito 
Ecuador. Empleó el método hipotético deductivo, tipo de investigación básica, 
de nivel correlacional, de enfoque cuantitativo; de diseño no experimental. La 
muestra estuvo formada por 200 servidores y el muestreo fue de tipo no 
probabilístico. La técnica que empleó fue encuesta, y el instrumento de 
recolección de datos fueron los cuestionarios, que fue debidamente validado a 
través de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través del 
estadístico Alfa de Cronbach, en los resultados se encontró una correlación 
significativa alta (r = 0. 787, p < 0.05) entre el clima laboral y el desempeño de 
los servidores: Pérez y Lito (2015). En su trabajo de investigación: Clima 
organizacional y satisfacción laboral en los trabajadores del instituto de 
investigaciones de la Amazonía peruana, en la ciudad de Iquitos. (Tesis 
Maestría). Universidad Nacional de la Amazonía Peruana teniendo como 
objetivo determinar la relación entre el clima organizacional y satisfacción 
laboral en los trabajadores del instituto de investigaciones de la Amazonía 
peruana, en la ciudad de Iquitos. Empleó el método hipotético deductivo, tipo 
de investigación básica, de nivel descriptivo, de enfoque cualitativo; de diseño 
no experimental. La muestra estuvo formada por 107 trabajadores y el 
muestreo fue de tipo no probabilístico. La técnica que empleó fue encuesta, y el 
instrumento de recolección de datos fue el cuestionario, que fue debidamente 
validado a través de juicios de expertos y determinado su confiabilidad a través 
del estadístico Alfa de Cronbach. Se encontró una correlación significativa (rs = 
0, 778, p< 0. 05) entre clima organizacional y satisfacción laboral en los 
trabajadores clima laboral Un modo de vida, un sistema de creencias y 
valores, una forma aceptada de interacción y relaciones típicas de determinada 
organización. (Robbins y Coulter 2010, p. 78); desempeño laboral. Es eficacia 
del personal que trabaja dentro de las organizaciones, la cual es necesaria 




laboral. (Bateman y Snell, 2009, p. 45); Objetivo general Identificar la relación 
entre el clima y el desempeño laboral de los trabajadores del Departamento de 
Producción de Planillas PNP – 2017; Hipótesis general H1. Como hipótesis 
general se menciona que: Existe una relación positiva entre el clima y el 
desempeño laboral de los trabajadores del Departamento de Producción de 
Planillas PNP - 2017. 
RESULTADOS. 
Prueba de la Hipótesis General: Si existe una relación positiva entre el 
clima y el desempeño laboral de los trabajadores del Departamento de 
Producción de Planillas PNP - año 2017. 
Tabla 1 
Prueba de Spearman entre el clima y el desempeño laboral 





Coeficiente de correlación 1,000 ,660** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
Desempeño laboral 
Coeficiente de correlación ,660** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000  
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman evidencia una relación 
estadísticamente significativa, muy alta (r= 0.660) y directamente proporcional, 
entre el clima y el desempeño laboral; asimismo, debido a que el p_valor < 0.05 
se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis general 
Hipótesis específica 1 Si existe una relación positiva entre la comunicación 
interpersonal y el desempeño laboral de los trabajadores del Departamento 
de Producción de Planillas PNP - año 2017. 
 
Tabla 2 











Coeficiente de correlación 1,000 ,558** 
Sig. (bilateral) . ,000 
N 50 50 
Desempeño laboral 
Coeficiente de correlación ,558** 1,000 
Sig. (bilateral) ,000  
N 50 50 





El coeficiente de correlación Rho de Spearman evidencia una relación 
estadísticamente significativa, alta (r= 0.558) y directamente proporcional, entre 
comunicación interpersonal y desempeño laboral; asimismo, debido a que el 
p_valor < 0.05 se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis específica 
1. 
Hipótesis Especifica 2 Si existe una relación positiva entre la autonomía 
para la toma de decisiones y el desempeño laboral de los trabajadores del 
Departamento de Producción de Planillas PNP - año 2017. 
 
Tabla 3 
 Prueba de Spearman entre autonomía para la toma de decisiones y el 
desempeño laboral. 
Correlaciones Autonomía 





Rho de  
Spearman 
Autonomía para la 




Sig. (bilateral) . ,000 





Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman evidencia una relación 
estadísticamente significativa, alta (r= 0.722) y directamente proporcional, entre 
autonomía para la toma de decisiones y desempeño laboral; asimismo, debido 
a que el p_valor < 0.05 se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis 
específica 2. 
Hipótesis Especifica 3 Si existe una relación positiva entre la motivación laboral 
y el desempeño laboral de los trabajadores del Departamento de Producción de 
Planillas PNP - año 2017.; Hipótesis específica 3 Existe relación significativa 
entre la dirección y el sistema de control interno en la Superintendencia del 




















Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
El coeficiente de correlación Rho de Spearman evidencia una relación 
estadísticamente significativa, muy alta (r= 0.675) y directamente proporcional, 
entre motivación laboral y desempeño laboral; asimismo, debido a que el 
p_valor < 0.05 se rechaza la hipótesis nula, y se acepta la hipótesis específica 
3 
DISCUSIÓN.  El reporte de los resultados de la descripción estadística de la 
variable gestión administrativa, en la tabla 12 de datos, el 4(8.0%) de 
trabajadores PNP encuestados ´perciben un nivel inadecuado en la variable 
clima laboral, el 28(28.0%) un nivel regular y el 32(64.0%) un nivel 
adecuado, siendo el nivel adecuado el predominante en clima laboral. Este 
estudio lo fundamenta Plaza & Janes (2007) quienes señalaron que: “la 
gestión administrativa es la acción y efecto de administrar, buscar ganar, 
hacer diligencias conducentes al logro de un negocio o de su deseo 
cualquiera” (p. 25). El reporte de los resultados de la descripción estadística 
de la variable desempeño laboral, en la tabla 17 de datos, el 7(14.0%) de 
trabajadores PNP encuestados `perciben un nivel malo en la variable 
desempeño laboral, el 9(18.0%) un nivel regular y  el 34(68.0%) un nivel 
excelente, siendo el nivel excelente el predominante en desempeño laboral  
Para el contraste de la hipótesis general, en la tabla 18, el coeficiente de 
correlación Rho de Spearman evidencia  una relación estadísticamente 
significativa, muy alta (r= 0.660) y directamente proporcional, entre el clima y 
el desempeño laboral; asimismo, debido a que el p_valor < 0.05 se rechaza 




al estudio realizado por. Balarezo (2014), en la tesis denominada “Clima 
laboral y su incidencia en el desempeño laboral de la empresa San Miguel 
Drive”, (Tesis Maestría) Universidad Técnica de Machala, Ecuador, quien en 
los resultados encontró una correlación significativa alta (r = 0. 752, p < 
0.05), lo sustentan: Robbins y Coulter 2010, y Bateman y Snell, 2009 .  
Conclusiones: Primera: Al hacer el contraste de la hipótesis general usando 
técnica estadística predictiva del SPSS V23, existen evidencias suficientes para 
afirmar que el clima tiene relación positiva y significativa con el desempeño 
laboral del Departamento de Producción de Planillas PNP - año 2017. (rs = 
0.660, p< 0.05). Segunda: Al hacer el contraste de la hipótesis específica 1, 
usando técnica estadística predictiva del SPSS V23, existen evidencias 
suficientes para afirmar que la comunicación interpersonal tiene relación positiva 
y significativa con el desempeño laboral del Departamento de Producción de 
Planillas PNP - año 2017. (rs = 0.558, p< 0.05). Tercera: Al hacer el contraste de 
la hipótesis específica 2, usando técnica estadística predictiva del SPSS V23, 
existen evidencias suficientes para afirmar que la autonomía para la toma de 
decisiones tiene relación positiva y significativa con el desempeño laboral del 
Departamento de Producción de Planillas PNP - año 2017. (rs = 0.722, p< 
0.05).  Cuarta. Al hacer el contraste de la hipótesis específica 3, usando 
técnica estadística predictiva del SPSS V23, existen evidencias suficientes para 
afirmar que la motivación laboral tiene relación positiva y significativa con el 
desempeño laboral del Departamento de Producción de Planillas PNP - año 
2017. (rs = 0.675, p< 0.05).  
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